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5. Ділові переговори в розв’язанні конфліктів.
6. Модель розвитку конфліктів в організації.
7. Технології організації часу і завдань.
8. Командна взаємодія: можливості та обмеження.
Отже, по-перше, тренінгові технології не варто розглядати як
кардинальні нововведення в навчальний процес, оскільки вони
можуть базуватися на його традиційних формах — розв’язання
задач, проведення дискусій, виконання вправ тощо; по-друге,
особливістю тренінгових технологій має бути їх спрямованість
на формування компетенцій фахівців; по-третє, під час розробки
та використання тренінгових технологій необхідно приділяти
увагу визначенню їх місця в навчальному процесі, а також раціо-
нальному підбору їх форм.
Даниленко О. А., канд. екон. наук, доцент,
кафедра управління персоналом та економіки праці
ДОСВІД ПРОВЕДЕННЯ КОМПЛЕКСНОГО
ФАХОВОГО ТРЕНІНГУ З МЕНЕДЖМЕНТУ
ПЕРСОНАЛУ ДЛЯ СТУДЕНТІВ V КУРСУ СПЕЦ. 8.050109
«УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ І ЕКОНОМІКА ПРАЦІ»
У КНЕУ студенти спеціальності «Управління персоналом і
економіка праці» на V курсі проходять як виробничу практику,
так і таку важливу форму практичної підготовки випускників, як
комплексний фаховий тренінг з менеджменту персоналу.
Мета комплексного фахового тренінгу з менеджменту персо-
налу полягає у напрацюванні студентами навичок самостійної
(під методичним керівництвом викладачів) експрес-діагностики
бізнес-ситуації та системи управління персоналом підприємства,
конкурентних переваг і слабких місць, його позицій на ринку; ви-
значення рівня загального менеджменту і менеджменту персона-
лу, зокрема на основі системного аудиторського аналізу підсис-
тем соціально-трудової сфери та розроблення проекту заходів
підвищення ефективності системи управління персоналом під-
приємства, продуктивності виробництва і праці.
Проведення тренінгу сприяє закріпленню теоретичних знань,
формуванню навичок колективної роботи у малих групах, умінь
вести дискусії та презентації отриманих результатів та підготов-
лених матеріалів.
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Основні навчальні завдання тренінгу:
— переконати студентів у тому, що тренінг є сучасною дуже
ефективною формою навчання фахівців, особливо менеджерів;
— формувати навички роботи з управлінською інформацією,
вміння діагностувати ситуацію, виявляти проблему, робити уза-
гальнення й висновки;
— формувати навички індивідуальної та колективної творчої
роботи, вміння аргументувати власні пропозиції та поважати
думку інших;
— продемонструвати студентам складність пошуку правиль-
них рішень за умов дефіциту часу, неповної інформації та неви-
значеності наслідків рішень;
— формувати навички узагальнення підсумків колективної
творчої роботи і презентації її результатів.
Основні фахові завдання тренінгу полягають у формуванні
вмінь і практичних навичок:
— аналізу бізнес-ситуації підприємства на основі проведення
попередньої експрес-діагностики підприємства та системи
управління персоналом;
— аудиторського аналізу підсистем соціально-трудової сфери;
— розроблення проекту заходів підвищення ефективності сис-
теми управління персоналом підприємства, продуктивності ви-
робництва і праці;
— розроблення організаційно-управлінської документації для
створення сучасної служби управління персоналом;
— планування розвитку персоналу;
— професійного підбору персоналу на вакантну посаду з ви-
користанням сучасних персонал-технологій тощо.
Тренінг передбачений навчальним планом і проводиться на
початку 10-го семестру.
Згідно з навчальним планом на тренінг відведено 36 годин
аудиторної роботи на кожну академічну групу:
— 2 години — вступне організаційно-методичне заняття;
— 32 години — робота студентів у малих групах;
— 2 години — підсумкове заняття.
Кожен етап тренінгу організаційно і методично забезпечують
провідні викладачі, закріплені за відповідними навчальними дис-
циплінами.
Аудиторна робота проводиться у 8 етапів:
1. Вступне організаційно-методичне заняття;
2. Попередня експрес-діагностика підприємства (ситуації);
3. Аудиторський аналіз підсистем соціально-трудової сфери;
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4. Пропозиції плану дій підвищення ефективності системи
управління персоналом підприємства;
5. Удосконалення управління персоналом;
6. Розвиток персоналу;
7. Професійний підбір кандидата на вакантну посаду комер-
ційного директора;
8. Підсумкове заняття.
Вихідною інформацією для проведення тренінгу використо-
вуються матеріали віртуального промислового підприємства, яке
працює у сільськогосподарському і продовольчому машинобуду-
ванні. Власниками підприємства є Фонд державного майна, яко-
му належать 87,5 % акцій, решта акцій належить працівникам
підприємства та іншим дрібним власникам. Підприємство при-
дбав інвестор з метою його реорганізації та налагодження вироб-
ництва побутової та садово-городньої техніки. Номенклатура
продукції до реорганізації: машини, апарати і запасні частини для
кормозаготівлі, комбікормових підприємств, млинів, елеваторів і
консервних заводів. Номенклатура продукції після реорганізації:
побутова та садово-городня техніка. До кейсу також входить пере-
лік виробничих і допоміжних цехів та дільниць, об’єктів соці-
ального призначення, організаційна структура підприємства і чи-
сельність персоналу. Для кожного етапу тренінгу використову-
ються таблиці інформативного та довідкового характеру, законо-
давчі і нормативні акти, методичні й інструктивні матеріали тощо.
Складовою частиною кейсу є вимоги інвестора до змісту розділу з
реорганізаційного проекту «Система управління персоналом».
На підставі умов кейсу та модульної структури тренінгу сту-
дентам визначено 7 комплексів тренінгових завдань:
1 модуль. Попередня експрес-діагностика підприємства:
— заповнити управлінську матрицю SWOT-аналізу бізнес-
ситуації підприємства та системи управління персоналом;
— підготувати конкретні й чіткі висновки з проведеної експрес-
діагностики підприємства та системи управління персоналом.
2 модуль. Аудиторський аналіз підсистем соціально-трудової
сфери:





• трудомісткості продукції і нормування праці;
• заробітної плати і винагород;
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— здійснити діагностику конкурентних переваг та/чи недолі-
ків системи управління персоналом підприємства шляхом обго-
ворення в міні-групах;
— шляхом міжгрупового обговорення пропозицій визначити
резерви підсистем соціально-трудової сфери і шляхи підвищення
продуктивності виробництва і праці.
3 модуль. Розробка пропозицій плану дій підвищення ефектив-
ності системи управління персоналом підприємства:
— розробити пропозиції плану дій із підвищення ефективно-
сті системи управління персоналом та їх комплексного викорис-
тання;
— сформулювати стратегію управління персоналом у розрізі
кожної підсистеми соціально-трудової сфери.
4 модуль. Удосконалення управління персоналом:
— проаналізувати стан і якість управління персоналом, його
відповідність сучасним вимогам;
— запропонувати і обґрунтувати нову структуру служби пер-
соналу, накреслити її схему;
— підібрати кандидатуру на посаду директора з персоналу;
— розробити комплекс організаційно-управлінської докумен-
тації, необхідної для ефективного функціонування сучасної служ-
би управління персоналом.
5 модуль. Розвиток персоналу:
— розробити план розвитку основних категорій персоналу з
визначенням форм, термінів навчання та фінансових затрат;
— підготувати текст відповідного розділу колективного дого-
вору.
6 модуль. Професійний підбір кандидата на вакантну посаду
комерційного директора:
— розробити комплекс організаційно-розпорядчих документів
(кваліфікаційні вимоги до кандидата на вакантну посаду, карту
компетенцій, текст рекламного оголошення про вакансію, набір
кейсів для виявлення компетенцій, опитувальний лист для прове-
дення інтерв’ю тощо);
— оцінити компетенції кандидатів на вакантну посаду, обро-
бити результати та прийняти рішення про заповнення вакансії,
скласти об’єктивну записку.
7 модуль. Підсумкове заняття:
— студентам-керівникам міні-груп узагальнити підсумки робо-
ти;
— сформулювати пропозиції щодо оцінки економічної та со-
ціальної ефективності розробок.
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Модульна структура тренінгу та поставлені комплекси тренін-
гових завдань сприяють формуванню таких компетенцій фахівця
освітньо-професійного рівня «магістр», які наведені в табл. 1.
Таблиця 1
КОМПЕТЕНЦІЇ ФАХІВЦЯ ОСВІТНЬО-КВАЛІФІКАЦІЙНОГО
РІВНЯ «МАГІСТР» СПЕЦІАЛЬНОСТІ «УПРАВЛІННЯ









— трудові процеси для визначення вимог до
працівників;
— ефективність використання коштів на розви-
ток персоналу;
— ефективність і привабливість для працівни-
ків різних форм і методів мотивування актив-
ної трудової поведінки;відповідність професій-
но-кваліфікаційної структури робітників струк-
турі робіт за складністю та професійною на-
лежністю;
— показники руху персоналу.
1.2. Виявляти реальні причини надмірної плин-
ності кадрів.
1.3. Контролювати:
— процеси навчання персоналу;
— виконання планів розвитку персоналу;
— дотримання штатно-посадової дисципліни;
— роботу фахівців нижчого посадового рівня,




— документацію з профвідбору працівників;
— плани розвитку персоналу;
— документацію з питань розвитку персоналу;
— внутрішню нормативно-правову базу управ-
ління персоналом;
— вимоги до працівників для здійснення проф-
відбору;
— заходи щодо стабілізації кадрового складу;
— заходи щодо оптимізації внутрішньо органі-
заційних переміщень працівників.
2.2. Планувати:
— потреби структурних підрозділів у навчанні
персоналу;







— професійний відбір працівників на вакантні
робочі місця;
— навчання персоналу;





— професійні, ділові та особисті якості претен-
дентів на вакантні посади;
— компетенції працівників;
— виконання виробничих завдань структурни-
ми підрозділами та працівниками.
4.2. Удосконалювати методи заохочення пра-
цівників до активної трудової поведінки, ініціа-
тивної, творчої праці.
5. Інноваційно-проектні 5.1. Розробляти:
— стратегію управління персоналом;
— політику управління персоналом.
6. Інформаційно-
технологічні
6.1. Ефективно використовувати сучасні інфор-
маційні технології в управлінні персоналом.
Кожен вид навчальної роботи студента КНЕУ оцінюється від-
повідним чином. Для оцінювання знань, умінь та навичок студен-
тів на тренінгу важливим питанням є визначення критеріїв та чіт-
ких показників, на які воно має спиратися. В існуючій практиці
оцінювання успішності студентів у КНЕУ дане питання є віднос-
но невизначеним, оскільки поточне та підсумкове оцінювання
відбувається саме під час проведення тренінгу, а не під час семі-
нарських (практичних) занять і за самостійне домашнє виконання
обов’язкових і вибіркових завдань.
Фактично оцінювання знань, умінь та навичок студентів здійс-
нюється виключно за результатами поточного контролю під час
тренінгу за 100-бальною шкалою, а підсумковий контроль здійс-
нюється у формі заліку.
З практики проведення тренінгу з менеджменту персоналу для
студентів спец. 8.050109, встановлення критеріїв, на які спира-
ється система оцінювання на ньому, проявляється у підборі оп-
тимальної кількості показників (індикаторів), які слугують ета-
лонами оцінювання різних якостей студента, його діяльності та
результатів праці. Встановлені показники оцінювання на тренін-
гу — це ті характеристики, на основі яких можна зробити висно-
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вок про те, наскільки добре студент виконує поставлене завдан-
ня; вони дозволяють оцінити внесок кожного студента у досяг-
нення цілей малої групи, в якій він працює.
Явка, активність та результати праці студентів на тренінгових
заняттях — основні критерії оцінювання результатів тренінгу для
них. Переведення даних 100-бальної шкали оцінювання (на осно-
ві встановлених критеріїв) в 4-хбальну та шкалу за системою
ЕСТS здійснюється в порядку, наведеному в табл. 2.
Таблиця 2
ПОРЯДОК ПОТОЧНОГО І ПІДСУМКОВОГО ОЦІНЮВАННЯ ЗНАНЬ
СТУДЕНТІВ НА V КУРСІ СПЕЦІАЛЬНОСТІ «УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ













A 85—100 5 (відмінно)
Студент:
— відпрацював повний цикл
тренінгу (36 годин),
— проявив високу активність під
час обговорення проблем вироб-
ничої ситуації,
— виступав з пропозиціями, що
увійшли у підсумкові документи
з тренінгу,




— відпрацював повний цикл
тренінгу (36 годин),
— проявив високу активність під
час обговорення проблем вироб-
ничої ситуації,
— виступав з пропозиціями, що













— відпрацював повний цикл
тренінгу (36 годин),
— проявив високу активність під

















— відпрацював неповний цикл
тренінгу (28—34 години),










































— відпрацював неповний цикл
тренінгу (0—16 години).
На кожному етапі тренінгу закріплений викладач (за наведе-
ними в табл. 2 критеріями) оцінює роботу студентів і після за-
вершення тренінгу передає інформацію керівникові тренінгу. Ке-
рівник тренінгу заповнює відомість обліку поточної і підсумкової
успішності за прийнятими в університеті вимогами. Залік з ком-
плексного тренінгу виставляється за умови, коли студент успіш-
но виконав усі завдання, передбачені навчальною програмою
тренінгу, і набрав при цьому 50 і більше балів. Він оформлюється
під час підсумкового заняття комплексного тренінгу у відповід-
ному семестрі, а на заочному та вечірньому факультетах — за
розкладом екзаменаційно-лабораторних сесій.
З метою врахування думки студентів, вдосконалення змісту та
ефективності організації проведення тренінгу розроблено спеці-
альну анкету.
Результати анкетування студентів — учасників комплексного
фахового тренінгу з «Менеджменту персоналу» 14—18 квітня
2008 р. (оцінювання відповідей на питання здійснювалось за
п’ятибальною шкалою) свідчать, що студенти:
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— актуальність для майбутнього фахівця з менеджменту пер-
соналу проблематики, включеної до програми тренінгу оцінили у
4,5 бали;
— якість представленого матеріалу — у 4,4 бали;
— корисність даного тренінгу для формування професійних
знань, умінь і навичок — у 4,3 бали;
— загальна оцінка тренінгу — 4,4 бали;
— міра відповідності результатів тренінгу сподіванням студен-
тів становила 4,4 бали.
Студентам найбільше сподобалось на тренінгу: можливість
набуття практичних навичок з фаху, робота в команді, те, що
«було цікаво», допомога викладачів та їхні зауваження, чинна сис-
тема оцінювання знань, умінь та навичок.
Побажання студентів щодо підвищення ефективності тренін-
гу: зменшити обсяг інформації на окремих етапах тренінгу, про-
водити тренінг на реальних підприємствах.
Отже, комплексний фаховий тренінг з менеджменту персона-
лу для студентів V курсу спец. 8.050109 «Управління персоналом
і економіка праці» дає можливість практично без реального ризи-
ку відпрацювати те, чого вчить теорія, шляхом ітерації та аналізу
вибрати той сценарій, який приведе до успіху в реальному бізне-
сі. Студенти не тільки теоретично, але й практично готуються до
майбутньої фахової роботи в організаціях різних форм власності
та господарювання.
